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Tässä opinnäytetyössä pyrittiin selvittämään mikä on projektijohtajan osaamisprofiili IT-
alalla vuonna 2015. Työ tehdään yhä useammin erilaisissa projekteissa ja siten projektijoh-
tamisenkin tarve kasvaa. Modernit organisaatiot ovat nykyisin virtuaalisia tai verkostomaisia 
organisaatioita, joissa keskijohtoa on vähennetty. Projektijohtaminen onkin tämän muutok-
sen vuoksi murroksessa, jossa vanhakantainen asiajohtaminen vähentyy ja ihmisten johta-
minen lisääntyy.  
 
Opinnäytetyöhön sisältyi kvalitatiivinen tutkimus, jossa haastateltiin projektijohtamisen asi-
antuntijoita. Esitelty tutkimusongelma koski organisaatioiden muutosta ja sitä kautta esiin 
nousutta johtamisen muutostarvetta. Haastatteluilla selvitettiin, mitä osaamisia projektijoh-
tajalta oletetaan olevan modernissa organisaatiossa. Haastatteluissa oli mukana projekti-
johdon ammattilaisia organisaationsa eri asemista. Haastattelujen perusteella löydettiin 
useita osaamisia, joiden pohjalta rakennettiin projektijohtajan osaamisprofiili.  
 
Projektijohtajan osaamisprofiilin taustaa lähdettiin rakentamaan johtamisen teorioiden 
kautta, jotka parhaiten soveltuvat ihmisten johtamiseen nimenomaan projekteissa. Teorian 
pohjana oli ajatus, että organisaatiossa on tapahtunut muutos, minkä vuoksi ei olisi relevant-
tia käyttää vanhempaa johtamisen kirjallisuutta. Teoria käsitteli pääasiassa 2000-luvulla kir-
joitettua johtamisen paradigmoja. Teoriassa esiintyi valmentavan, suorituksen, osaamisen 
ja projektijohtamisen elementtejä. Teoria kattoi perinteisen johtajuuden elementtien lisäksi, 
myös projektijohtajan itsensä johtamiseen liittyviä asioita, joita kutsutaan henkilön kapasi-
teeteiksi. Näitä ovat projektijohtajan fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja eettinen kapasi-
teetti. Nämä elementit tukevat projektijohtajan jaksamista ja suorituskykyä työelämässä, ku-
ten elämässä yleensäkin. 
 
 
Osaamisprofiilin keskeisempiä löydöksiä olivat ihmisten johtamiseen liittyvät elementit, jotka 
tukivat opinnäytetyön aiheen näkökulmaa, jossa projektijohdon asiajohtamisen tarve on vä-
hentynyt.  
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1 Johdanto 
 
1.1 Aihe ja lähtökohdat 
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on luoda projektijohtajan osaamisprofiili, jossa mää-
ritellään, millaista osaamista ja kapasiteetteja projektijohtajalta tänä päivänä vaaditaan. 
Tavoitteena on siis kehittää projektipäällikön toimintamalleja asiajohtamisesta enemmän 
ihmisten johtamiseen ja oman johtajuuden jatkuvaan kehittämiseen. Lopuksi yritetään 
myös katsoa hieman tulevaisuuteen ja pohtia, mitä on johtaminen projekteissa tulevai-
suudessa. 
 
Perinteisesti projektipäälliköt ovat ennen kaikkea asiajohtajia ja keräävät projektiin liitty-
vät asiat yhteen. Projekteissa avainasemassa ovat resurssit, erilaiset tavoitteiden mää-
ritykset ja aikataulu. Näiden avainasioiden ympärillä projektipäällikkö totutusti työsken-
telee ja katsoo, että asiat tapahtuvat oikea-aikaisesti ennalta määrätyn suunnitelman 
mukaisesti. Kaikissa projekteissa on mukana ihmisiä, mutta heitä perinteisesti tarkastel-
laan hyvin kliinisesti - onko henkilömäärä riittävä ja osaaminen oikeanlaista? 
 
Johtajuudessa puhutaan asiajohtamisesta ja ihmisten johtamisesta, mutta usein projek-
tipäälliköt huomioivat vain liiketoiminnalliset asiajohtamisen elementit ja jättävät ihmisten 
johtamisen elementit selkeästi vähemmälle huomiolle. Tämä onkin luontaista, koska läh-
tökohtaisesti projektiryhmän jäsenten esimiehet huolehtivat näistä esimerkiksi motivoin-
tiin ja palkitsemiseen liittyvistä asioista - tai ainakin ennen huolehtivat. Kun tähän lisätään 
se tosiasia, että todella iso osa työstä tänä päivänä tehdään projekteissa, on ihmisten 
johtaminen taitona projektipäällikölle yksi tärkeimmistä työkaluista.  
 
Johtajuus ei ole pelkästään asioiden ja ihmisten johtamista. Hyvän projektijohtajan jak-
saminen kumpuaa jostain muualta kuin pelkästä substanssiosaamisesta. Hyvä johtaja 
osaa johtaa myös itseään ja pitää huolta itsestään, jotta hän jaksaa vaativassa työssään. 
Näitä jaksamisen elementtejä kutsutaan kapasiteeteiksi ja tässä opinnäytetyössä nämä 
nostetaankin esiin yhtenä projektijohtajan osaamisprofiilin kulmakivinä. 
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1.2 Tutkimusongelman esittely ja rajaus 
 
Tässä opinnäytetyössä ratkaistava tutkimusongelma koskee organisaatioiden muutosta 
hierarkkisesta järjestelmästä verkostomaisiksi. Menestyvä 2000-luvun organisaatio on 
nykyään usein verkostomainen (Järvinen ym. 2014, 12). Esimies, jolla on potentiaalisesti 
kymmeniä alaisia, ei voi huolehtia heidän jokapäiväisestä motivoinnista ja johtamisesta. 
 
Tämän muutoksen johdosta meidän pitäisi viedä vanhakantainen projektipäällikköosaa-
minen uudelle tasolle. Verkostoimainen organisaatio vaatii projektijohtajaa, joka osaa 
myös johtaa projektissa olevia ihmisiä ja kompetensseja. Tätä ajatusta tukee sekin tosi-
asia, että iso osa työstä, etenkin IT-alalla, tehdään projekteissa. Organisaatiot muuttuvat 
kohti dynaamista ja ketterämpää moniprojektista toimintamallia, jossa johtamisenkin pi-
tää muuttua. (Järvinen ym. 2014, 96 - 97)  
 
Millainen on 2000-luvun projektijohtaja, ja mitä hänen pitää osata ollakseen menestyvä 
verkostoimaisen organisaation projektijohdon ammattilainen? Tähän kysymyksen ei ole 
valmista vastausta. Tällä tutkimuksella on tarkoitus selvittää, mitä osaamisen element-
tejä projektijohtajan osaamisprofiiliin kuuluu. 
 
1.3 Tutkimusmenetelmä 
 
Tutkimusongelman ratkaisuun on käytetty kvalitatiivista eli laadullista menetelmää. Kva-
litatiivinen tutkimus vastaa ennen kaikkea seuraaviin kysymyksiin: Millainen, miten ja 
miksi. Tutkimusongelman luonteen vuoksi laadullinen menetelmä myös palvelee parhai-
ten opinnäytetyön tavoitteita. Lisäksi laadullisessa menetelmässä haastateltavat voivat 
vapaasti jäsentää omaa ajatteluaan ja tuoda kokemuksensa sekä mielipiteensä vapaam-
min esiin.  
 
Työ on rajattu koskemaan nimenomaisesti projektijohtamista IT-alalla. Haastattelut opin-
näytetyötä varten on tehty sellaisten henkilöiden kanssa, jotka työskentelevät projekti-
johtamisen parissa IT-alalla. 
 
Haastattelulle ei asetettu mitään teemarunkoa, vaan haastattelu rakentui yhden kysy-
myksen ympärille ”Mitä osaamisia projektijohtajan osaamisprofiiliin kuuluu?”. Näin tämän 
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opinnäytetyön tavoitteen jäsentäminen on ulkoistettu osittain haastateltaville. Haastatte-
lun aluksi ongelmaskenaariota avattiin haastateltaville alustuksen omaisesti. 
 
1.4 Viitekehys  
 
Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys aloitetaan niistä elementeistä, jotka ovat relevant-
teja projektijohtajan osaamisprofiilissa. Teoriatausta rakentuu johtamisen, projektihallin-
nan ja organisaatiokäyttäytymisen teorian ympärille. Mukaan pyritään ottamaan teoriaa 
hyödyntäen alan uusimpia paradigmoja, koska maailma on muuttunut johtamisen kivi- 
jalkateosten kirjoittamisen jälkeen (Järvinen & Rantala & Ruotsalainen 2014, 11). Tämän 
muutoksen vuoksi ei ole täysin perusteltua perustaa tämän opinnäytetyön teoriapohjaa 
kirjallisuuteen aikakaudelta 1970 - 2000. Toki myös vanhempaa kirjallisuutta on hyödyn-
netty niissä määrin, kun se on relevanttia.  
  
2 Johtaminen 
 
2.1 Ihmiset IT-projektissa 
 
Ehdottomasti yksi tärkeimmistä asioista IT-projektien läpiviennissä on se, miten projek-
tijohtaja johtaa tiimiään. Tämä on yleisesti vähätelty asia tai asia, jota ei ole yksinkertai-
sesti tunnistettu. Usein ajatellaan, että projektin menestymisen kannalta riittää, kun mu-
kana on riittävästi tarpeeksi teknisesti lahjakkaita resursseja. Tämä ei kuitenkaan ole 
totta. IT-projektit ovat luonteeltaan teknisiä, mutta projektiryhmän muodostavat kuitenkin 
ihmiset, ei tekniikka. Asioita hallitaan, mutta ihmisiä johdetaan. (Laplante 2003, 46 - 50.) 
 
Johtamiseen kuuluu projektissa useita elementtejä, jotka auttavat projektijohtajaa pro-
jektissa eteenpäin. Samalla projektijohtajan kuuluu toimia osana organisaation johto-  
koneistoa, jossa tuottaa informaatiota esimerkiksi siitä, onko organisaatiossa oikean-
laista osaamista.   
 
Entisaikaan esimies oli luonnollisesti se, joka tiesi omasta alueestaan enemmän kuin 
omat alaisensa tiesivät. Näin esimies käskytti alaisiaan ja alaiset toimivat vain sepän 
vasarana eli toteuttavana osana – ei ajattelevana. (Järvinen ym. 2014, 119). Vanhakan-
taisten organisaatioiden käyttäytymisessä raskaat rakenteet ja vaikea toimintakulttuuri 
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ovat hyvin tyypillisiä ongelmia. Näissä organisaatioissa onnistumiset vaativat yleensä 
yksilöiden tai kokonaisten tiimien venymistä poikkeuksellisiin suorituksiin. Tämän vuoksi 
organisaatiota pitäisi ajatella aivan uudella, ketterällä tavalla (Järvinen ym. 2014, 106). 
 
Moderni ketterä organisaatio vaatii aivan erilaista johtamista kuin vanhakantainen orga-
nisaatio. On harhaa ajatella, etteikö modernissa mallissa tarvittaisi esimiehiä ja johtajia, 
nimittäin johtamista tarvitaan näissä ehkä enemmän kuin vanhakantaisessa organisaa-
tiossa. Tärkeintä on siirtyä asioiden hallitsemisesta ihmisten valmentavaan johtamiseen. 
(Järvinen ym. 2014, 109) Tällä johtamisen muutoksella saavutetaan tilanne, jossa joh-
dettavien asema selkeästi kasvaa verrattuna vanhakantaiseen malliin. Tämä tilanne ei 
toki tarkoita sitä, että kaikki valta annetaan yksilöille. (Järvinen ym. 2014, 119) 
 
Ennen johtamisen avuksi tarjottiin lukemattomia erilaisia opaskirjasia, jotka ovat kirjoi-
tettu kevyesti lähestyttäviksi, eräänlaisiksi helpoksi ratkaisuksi vaikeaan tilanteeseen. 
Nämä kaikki kirjaset jakavat saman ongelmallisen oletuksen, että vanhakantainen hie-
rarkia on olemassa ja alaista käskytetään ylhäältä alaspäin. Olettamukseen kuuluu myös 
se harha, että tämä vanhakantainen käskyttävä organisaatiorakenne on pysyvä olotila. 
On kuitenkin oivallettu, että työntekijöiden osa on muuttunut enemmän luovuutta vaati-
vaksi, eikä enää vain toteuteta johtajan antamia tehtäviä. Kun tunnistamme mitä tarpeita 
työntekijöillä on ja mitä organisaatio kaipaa parantaakseen iskukykyään, voimme yhdis-
tää niiden tavoitteet. (Grönroos 2003. 79 - 80.) 
 
 
 
Jos vanhakantainen johtaminen on kuollut, niin voidaankin kysyä millä tavalla ja millä 
keinoilla organisaatiota voidaan johtaa? Lähtökohtaisesti osa vanhan koulun johtamisen 
elementeistä pitää valuttaa organisaatiossa alaspäin. Tätä tukee jo sekin, että harvassa 
ovat tänä päivänä ne esimiehet, jotka osaavat tehdä alaistensa työtehtäviä. (Grönroos 
2003. 108)   
2.2 Osaamisprofiilin osatekijät 
 
Projektijohtajan osaamisprofiiliin kuuluu hyvin erilaista osaamista. Kyseessä on haas-
tava työ, jota arvostaa niin työnantajat, asiakkaat kuin oma projektiryhmä. Projektijohtajia 
ei varsinaisesti kouluteta missään yleisessä oppilaitoksessa, vaan tehtävään usein kas-
vetaan muita tehtäviä tehdessä, kuten asiantuntijatehtäviä. Kukaan tuskin syntyy projek-
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tijohtajaksi, joskin luonnollisesti henkilöllä voi olla luonteessaan ominaisuuksia, jotka tu-
kevat erilaisia johtamisen elementtejä. Henkilö, joka hakeutuu projektijohtamisen pariin, 
on usein varsin motivoitunut, koska taustalla on oma päätös urakehitys vaihtoehdosta. 
Toisekseen asiantuntijan hakeutuminen projektijohtajaksi ei ole mikään helppo tie ja vaa-
tii usein paljon työtä ennen kuin pääsee kyntensä näyttämään. Tämä on omiaan myös 
vahvistamaan omaa motivaatiota ja itsetuntemusta siitä, mitä oikeasti työelämässä ha-
luaa tehdä. 
 
Projektijohtaja on modernissa organisaatiossa monen asian vartija. Ja tehtävässä ko-
rostuu vastuu ja ihmisten johtaminen. Vanhakantainen asiakeskeinen projektien vetämi-
nen on kuollut ja vanhan koulun projektiammattilaisten pitää päivittää osaamisensa ja 
etenkin tarkistaa oma asenteensa. Projektijohtaja on organisaatiossaan arvokas voima-
vara työnantajalle monessakin mielessä. Projektijohtaja on isossa roolissa antamalla pa-
lautetta organisaation suosituskyvystä ja osaamisesta. Tämän palautteen avulla työnan-
taja osaa rakentaa organisaation osaamista oikeaan suuntaan. 
 
Projektijohtajan osaamisprofiilin pitää tasapainossa erilaiset kapasiteetit, jotka liittyvät 
läheisesti itsensä johtamiseen. Projektijohtajan pitää olla tänä päivänä fyysisesti ja 
psyykkisesti hyvässä kunnossa, jotta kestää modernin organisaation asettamat paineet. 
Koettua painetta ei myöskään helpota työelämän ulkopuoliset paineet, joita asettaa muu 
yhteiskunta. Työelämä ja sen kitkaton sujuminen vaikuttaa positiivisesti myös muuhun 
elämään, mutta valitettavasti tämä on toki kaksiteräinen miekka. Ongelmat työelämässä 
heijastuvat sen ulkopuolelle ja samalla tavalla ongelmat kotona asettavat haasteita myös 
työelämän sujumiselle. Kun henkilön eri kapasiteetit ovat kunnossa, niin ne tukevat pro-
jektijohtajan muita johtamisen elementtejä ja asettavat kokonaisuuden tasapainoon. Joh-
tamisen tasapainoa on esitelty kuviossa 2.  
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Kuvio 2. Tasapainoisen johtajan osaamisprofiilin osatekijöitä.  
 
3 Projektijohtajan kyvykkyydet 
 
3.1 Osaamisen johtaminen 
 
Osaamista seurataan ja kehitetään kaikissa hyvissä organisaatioissa. Osaamista myös 
dokumentoidaan eri tavoilla, jotta tiedetään mitä osaamista kenelläkin on henkilötasolla. 
Dokumentoinnissa on kuitenkin haasteensa ja usein se onkin eri tasolla kuin varsinaiset 
ajantasaiset kompetenssit. Ehkäpä on kuitenkin tärkeämpää tunnistaa yleisellä tasolla 
kompetenssien tilanne ja kehittämisen tarve sekä miten ne peilaavat asiakastarpeita ja 
kilpailijoita. Parhaaseen lopputulokseen pyrkiessä ei välttämättä ole tärkeintä yksilötason 
osaamiset, vaan kokonaisuus. Pitkässä projektissa hyvin jaksava tiimi on tärkeämpi kuin 
huippuosaajista koostuva yksilösuorittava porukka. Tiimin rakentamista pitää tarkastella 
eri aspekteilla ja siten muodostaa käsitys sopivimmasta tiimin kokoonpanosta. (Järvinen 
ym. 2014, 70 - 71.) 
 
Modernin organisaation osaamiset saattavat näyttää varsin erilaisilta kuin mihin olemme 
tottuneet. Tänä päivänä nämä ovat sellaisia elementtejä, joita hyvä johtaja osaa arvostaa 
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ja tunnistaa omassa organisaatiossaan. Osaamisen johtamiseen pitää asettaa tavoitteita 
ja työn pitää olla enemmän jatkuvaluonteista kuin kertasuoritteista. Osaamisen tavoitteet 
kumpuavat yrityksen tehtävistä, strategiasta ja visiosta, jota osaamisen kyvykkyydet to-
teuttavat. Tämä johtamisen elementti onkin nykyään aika suosittu, koska oppimiseen 
kannustavat työyhteisöt pärjäävät tutkimusten valossa hyvin. Osaaminen voidaan jakaa 
kahteen osa-alueeseen, yksilötason ja organisaatiotason osaaminen. Yksilötasolla 
osaamisen perustuu kyseisen henkilön kokemuksiin ja taitoihin ja organisaatiotasolla 
taas puhutaan suuremmista kokonaisuuksista. Modernin organisaation osaamisia on 
tuotu esiin kuviossa 3. 
 
Rentous Rasittumisen liiallisen kuormituksen vält-
täminen. 
Positiivinen asenne Uskoa omaan tekemiseen. 
Moniajo Kykyä suorittaa samaan aikaan monia 
tehtäviä (limittäin ja rinnakkain). 
Fokus Ymmärtää relevantit asiat isommista ko-
konaisuuksista. 
Etiikka Oikeinlainen arvomaailma. 
Vaikuttavuus Synnyttää oikeanlaista vuorovaikutusta. 
Omistautuminen Oikea asenne työhön. 
Syväsosiaalisuus Kyky toimia ja vaikuttaa omissa sosiaali-
sissa verkostoissa. 
Luopuminen Kyky lopettaa asiat/tehtävät oikea-aikai-
sesti. Vanhasta/väärästä tiedosta pois-
oppiminen. 
Kuvio 3. Modernin organisaation osaamisia (Järvinen ym. 2014, 71 - 72). 
 
3.2 Projektin johtaminen 
 
Projektin johtamisen ytimessä on kaikille tuttuja elementtejä, kuten määrätietoinen toi-
minta ja kyky tehdä vaikeassakin paikassa päätöksiä. Ketään projektissa olevaa ei pitäisi 
nostaa muiden yläpuolelle, tai antaa jotain erityisvapauksia. Projektissa yksi tärkeim-
mistä tehtävistä on raportointi, jota tullaan projektiryhmän jäseniltäkin vaatimaan – tässä 
pitää olla tiukkana. Raportoinnista sovitaan pelisäännöt ja jokainen noudattaa niitä. Ilman 
validia raportointia projektijohtaja ei voi tietää projektin tarkkaa tilaa ja tehdä siihen liitty-
viä päätöksiä. Myös projektin asiakkaalle raportoiminen kärsii puutteellisen raportoinnin 
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seurauksena. Vaikka projektijohtamiseen kuuluu todella paljon samoja elementtejä kuin 
henkilöesimiestehtäviin, kuten tavoitteiden asettaminen ja työtulosten seuranta, niin on 
hyvä muistaa pitäytyä poissa projektitiimin henkilöiden mahdollisista henkilökohtaisista 
ongelmista tai muista vastaavista, jotka ovat selkeästi henkilöesimiehen vastuulla. (Ket-
tunen 2009, 35 - 36.)  
 
Projektijohtajalla pitää olla määrätietoinen ote ja tiukka fokus projektin päämäärässä, 
koska projekti pitää saattaa myös loppuun asti ja tämä vaatii sitoutumista. Projekti sisäl-
tään lukemattomia tehtäviä ja tyypillistä on myös, että projektissa on aikataulusidonnai-
sia välietappeja. (Kettunen 2009, 29.) Välietapeilla projekti on jaettu useampaan eri 
osaan ja tämä osaltaan helpottaa projektin kurssissa pitämistä. Välietapit saattavat lau-
kaista esimerkiksi taloudellisia suoritteita, jolloin asiakas maksaa osan projektin suorit-
teista projektin saavuttaessa määrätyn välietapin.   
 
Projektijohtaminen on tietysti ennen kaikkea ihmisten johtamista ja viestinnän taitoa ei 
voi liiaksi korostaa. Jokaisen ryhmäläisen pitää tietää tavoitteet ja aikataulut, niin itsensä 
osalta kuin myös koko ryhmän osalta. Luonnollisesti myös projektiryhmän yksittäisten 
tehtävien tilannekuva pitää olla selvillä koko ajan. (Kettunen 2009. 29.) Projektijohtajan 
pitääkin pitää projektin tilanteesta kirjaa jollain tavalla. Jatkuvasti päivittyvä projektisuun-
nitelma on hyvä, kunhan siinä määritellään projektin tila vain tarpeeksi tarkasti. 
 
Projektissa pitää osata ja uskaltaa esiintyä, sillä projektin tilaa tullaan säännöllisesti esit-
telemään projektin ohjausryhmälle. Hyvä esiintymistaito on kullanarvoinen. Erilaisia neu-
vottelutilanteita on paljon, sekä asiakkaan että myös sisäisten sidosryhmien kanssa – 
tämän vuoksi pitää olla neuvottelutaitoa. Välillä projektit etenevät huonosti ja asiakkaan 
kanssa sovitut tavoitteet jäävät aikataulusta jälkeen. Tällöin on ensisijaisen tärkeää, että 
projektijohtaja osaa nostaa esiin myös vaikeat asiat. Ongelmat eivät katoa maton alle, 
vaan ne pitää käsitellä. (Kettunen 2009. 30.)   
 
Projektissa on meneillään koko ajan asioita päällekkäin ja limittäin. Tämän vuoksi pro-
jektijohtajan pitää pystyä myös eräänlaiseen moniajoon, jossa hän tekee jatkuvasti 
useita asioita samaan aikaan. Projektin fokus ei saa karata asioiden paljoudesta huoli-
matta (Kettunen 2009. 31.) Projektijohtajalla onkin syytä olla jokin järjestelmä omien 
avointen tehtävien seurantaan. Järjestelmä voi olla kynä ja vihko tai sitten jotain kehitty-
neenpää, kuten miellekartta. 
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Projekteissa pitäisi lähtökohtaisesti olla kiinteä ja etukäteen sovittu lopputuotos. Mikäli 
projektin aikana halutaan koskea lopputuotoksen määrittelyyn, silloin pitää käynnistää 
muutoskäsittely, eikä vain antaa muutosten tapahtua. Kaikilla muutoksilla nimittäin on 
vaikutusta projektin hintaan, aikatauluun ja resurssitarpeeseen. Tämä tarkoittaa sitä, että 
projektijohtajan pitää osaa sanoa ”ei” siinä kohtaa, kun asiakas haluaa muuttaa tai lisätä 
jotain projektin tuotoksiin. (Kettunen 2009. 31.) Usein on myös mahdollista ohjata pro-
jektin aikana esiin tulevat muutostarpeet erilliseen jatkokehitysprojektiin, joka käynniste-
tään varsinaisen projektin päätyttyä. 
 
Projektiryhmän silmissä projektijohtajan pitää aina ansaita ryhmän kunnioitus ja luotta-
mus. Tämä tarkoittaa sitä, että jos projektijohtaja lupaa ryhmälle jotain, niin lupaus on 
myös pidettävä. Kun tekee mitä lupaa, niin on sanansa mittainen. Tämä on tänä päivänä 
arvostettu ominaisuus johtajassa työpaikoilla. Näin toimimalla johtaja kasvattaa luotta-
musta ryhmän silmissä. Näihin johtajan perusteeseihin kuuluu myös se, että osaa myön-
tää kun on väärässä. Toimimalla ”oikein” ryhmän kanssa, ryhmä myös sitoutuu työsken-
telemään johtajan kanssa, silloinkin kun projektissa on vaikea vaihe tai joutuu pyytämään 
ryhmää tekemään jotain heille itselleen epämieluisaa. (Berkun 2006, 308.) 
 
Projektiryhmän kanssa toimiessa pitää myös muistaa, että ei kannata liikaa korostaa 
projektin sisäistä byrokratiaa, joka voi johtaa projektiryhmän jäsenten ärsyyntymiseen. 
Projektissa pitää raportoida projektin vetäjälle, mutta ei pidä sortua vaatimaan enempää 
raportointia kuin on tarpeen. Liiallinen raportointi ja kyttäys vain ärsyttävät ryhmän jäse-
niä. Johtajan onkin tarpeellista oppia tuntemaan ryhmä ja millaisen raportoinnin tason 
heille joutuu asettamaan. Ryhmälle on hyvä pyrkiä teettämään loogisia, projektia eteen-
päin vieviä tehtäviä. Jokaista ryhmäläistä pitää myös kunnioittaa ja katsoa, että heidän 
työtehtävänsä ovat toteuttamiskelpoisia ja pitää heidän puoliaan silloin kun he sitä tarvit-
sevat. Byrokratian taso siis pitää olla sellainen, että se tukee projektin tavoitteita ja ete-
nemistä, eikä päinvastoin yritä kampittaa niitä. (Berkun 2006, 246 - 248.)   
 
3.3 Suorituksen johtaminen 
 
Niin kuin moni muukin asia johtamisessa, suorituksenkin johtaminen alkaa itsensä tun-
temisesta. Ensin pitää pystyä johtamaan omaa suoritusta ja vasta sen jälkeen voi alkaa 
johtamaan muiden suoritusta. Suorituksen johtamisessa ei pidä asettua liikaa omien tun-
teiden vietäväksi, vaan kaikki ratkaisut pitäisi perustua ennalta harkittuun tapaan toimia, 
myös vaikeissa tilanteissa. Sen sijaan johdettavaa ryhmää saattaa ohjata enemmän 
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tunne kuin järki. Näissä tilanteissa on tärkeää, että johtaja on rauhallinen ja tuo toimin-
nallaan rauhoittavaa vaikutusta tiimiin. Vaikeissa tilanteissa saattaa olla, että tiimi tai sen 
yksilö ei halua, että hänen suoritustaan johdetaan. Tällöin on tärkeää muistaa, että 
vaikka asema saattaa tulla annettuna, niin johtamisrooli pitää ansaita. (Järvinen ym. 
2014, 120 - 121.)  
 
Jotta johtamista voi tapahtua, niin pitää olla yhteys johdettavaan. Tämä tarkoittaa sitä, 
että pitää olla läsnä sekä fyysisesti että henkisesti. Etäjohtamista toki tehdään, mutta se 
on paljon haastavampaa. Yhteys johdettaviin muodostuu onnistuneen vuorovaikutuksen 
kautta. Kun yhteys johdettaviin on terveellä pohjalla, niin yhteys säilyy myös haastavam-
pien aikojen aikana. (Järvinen ym. 2014, 123 - 124.) 
 
Suorituksen johtaminen voi olla myös hankalaa, esimerkiksi tilanteissa jossa tiimiltä pitää 
pystyä pyytämään enemmän tai joku muu tilanne, jossa tiimiin asenne johtajaa kohtaa 
muuttuu. Tiimi saattaa vastustaa johtajaa verbaalisti tai vaihtoehtoisesti hieman hillitym-
min, joka saattaa näyttäytyä suorituksen hitautena tai tyystin tekemättä jättämisinä. 
Tämä luonnollisesti saattaa ahdistaa johtajaa ja inhimillisenä reaktioina tilanteeseen hän 
voi huomaamattaankin vähentää yhteyttä johdettaviin. Tämän reaktion tarkoitus on vain 
suojella johtajaa itseään tilanteen aiheuttamalta ahdistukselta. Onkin tärkeää, että tun-
nistaa tämän itsessään ja pitää huolen, että vaikeissakin hetkissä yhteys johdettaviin 
säilyy. (Järvinen ym. 2014, 124.) 
 
Johtamisyhteyttä voi parantaa muutamilla yksinkertaisilla keinoilla. Täytyy muistaa kes-
kustella lähtökohtaisesti henkilölle itselle ja vähemmän puhetta henkilöstä muiden suun-
taan. Täytyy osata kuunnella, mutta samaan aikaan yrittää hahmottaa tilanne tarinan 
takana. Tarina voi olla vain oire ja oireen syy on jossain taustalla. Johtajan täytyy myös 
osata kiinnostua henkilöiden omasta ajattelusta, mutta sen ei pidä välttämättä johtaa 
henkilön mielipiteeseen yhtymiseen. Hyvän johtamisyhteyden lisäksi johtajan tarvitsee 
erottua ryhmästä erillisenä ja itsenäisenä henkilönä. Johtaja ei siis sinällänsä ole osa 
ryhmän ydintä ja näin ollen voi helpommin olla eri mieltä kuin ryhmä tai vaatia heiltä 
esimerkiksi parempaa suoritusta. Johtaja on siis ryhmästä kaukana ja samalla lähellä 
johtamassa. (Järvinen ym. 2014, 127.) 
 
Johtaminen onkin usein paradoksaalista, ja johtajan pitää tasapainoilla aina tilanteen 
mukaisesti eri vastakkaisuuksien kanssa. Se, pitääkö johtajan olla enemmän oikealla vai 
vasemmalla näissä paradokseissa, riippuu aina vallitsevasta tilanteesta. Monelle on 
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luontaista johtaa jommassakummassa laidassa, mutta moderni johtaja osaa mukautua 
rohkeasti tilanteeseen ja mukauttaa käytöksensä tilanteeseen sopivaksi. (Hill & Bran-
deau & Truelove & Lineback 2014.) Johtamisen paradokseja on tuotu esiin kuviossa 4. 
 
Vahvista yksilöä Vahvista joukkoa 
Tue Haasta 
Lisää innovaatiota Lisää suorituskykyä 
Edistä improvisointia  Edistä järjestelmällisyyttä 
Ole kiireetön Luo aikataulupainetta 
Kuvio 4. Johtamisen paradokseja (Järvinen ym. 2014, 127). 
 
3.4 Valmentava johtaminen 
 
Johtaja toimii johdettaviensa valmentajana – samaan tapaan kuin urheiluseurassa. Tä-
män sparrauksen toivottavana seurauksena on johtajan ja johdettavan yhteisymmärryk-
sen lisääminen ja sparrattavan oman ajattelun kehittäminen. Hienoimmillaan johtajan ja 
johdettavan välille syntyy eräänlainen aivomyrsky, josta kummatkin saavat jotain irti. On-
nistunut sparraus myös lisää yhteenkuuluvuutta ja organisaation tavoitteille omistautu-
mista. Organisaatiossa törmätään usein erilaisiin väärinymmärryksiin ja tiedonkulun es-
teisiin, jotka aiheuttavat turhaa kitkaa johtajan ja johdettavan välille. Sparraus tai oike-
ammin valmentava johtaminen on oiva tapa rasvata tiedonkulun rattaita ja pitää kumpikin 
osapuoli hyvin informoituna. Valmentavalla otteella johtaja voi myös pyrkiä parantamaan 
työntekijän omaa tunnetta siitä, että tilanne on hänellä hallussa. Hallinnantunne auttaa 
johdettavaa monella tavalla ja parantaa hänen omaa suoriutumistaan työpaikalla. Val-
mentavalla tyylillä johtaja voi myös haastaa työntekijän ajatukset ja näin valmistaa hänet 
esimerkiksi asiakaskohtaamiseen, jossa hän joutuu perustelemaan ajatuksiaan. Samalla 
voidaan tarkistaa, ettei johdettavan omaan näkemykseen sisälly mitään heikkouksia ja 
jos näin kuitenkin on niin, niitä voidaan vielä miettiä ja hioa parempaan suuntaan. (Jär-
vinen ym. 2014, 174.) 
 
Yksi suurimmista valmentavan johtamisen eduista on oman ajattelutaidon kehittyminen. 
Sparraamalla johdettavan oma ajattelu löytää uusia polkuja, sillä välillä yksin ajatellessa 
saattaa olla vaikeaa löytää uusia lähestymisiä asioihin.  Sparratessa valmentava johtaja 
voi myös tarjota aktiivisesti sparrattavalle uusia näkökulmia, ikään kuin pyörittää esillä 
olevaa dilemmaa eri suuntiin, jotta sitä voidaan lähestyä monipuolisesti. Sparraaja voi 
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rikastaa tilannetta myös käyttämällä erilaista kieltä, kuten eri termejä, jotka auttavat spar-
rattavaa ajattelunsa kehittämisessä. Alati muuttuvassa työelämässä monipuoliseen ajat-
teluun ja luovaan ratkaisuun kykenevä työntekijä on yritykselle suuri voimavara. (Järvi-
nen ym. 2014, 174 - 175.) 
 
Valmentavassa johtamisessa puhutaan usein myös 3K-menetelmästä, joka rakentuu 
kolmen perustoiminteen ympärille; kysy, kuuntele ja kommentoi. Valmennustilanteessa 
kaikki perustuu kysymiseen, jolla sparraaja voi ohjata tilannetta ja sparrattavaa. Kysy-
mysten ei tulisi olla liian tarkkoja, vaan mieluummin avoimia, kuten ”mitä voisit vielä pa-
rantaa?”. Näin saadaan sparrattava miettimään vielä asioita, joita voisi tehdä eri tavalla 
ja päästä parempaan lopputulemaan. Kysymysasettelu johon sparrattava voi vastaa 
”kyllä” tai ”ei” ovat niin sanottuja suljettuja kysymyksiä, joita valmennuksessa pitää vält-
tää. Kysymyksillä voi hyvin ohjata keskustelua myös pysymään aiheessa. Mikäli halu-
taan hidastaa keskustelun vauhtia ja pysähtyä johonkin määrättyyn teemaan, niin voi 
tarkentavasti kysellä onko asia ymmärretty oikein. (Järvinen ym. 2014, 176 - 177.) 
 
Kuunteleminen on kaikkien esimiesten perustaitoja, mutta sen merkitys korostuu val-
mentavassa johtamisessa.  Pelkkä korvien auki pitäminen ei riitä, vaan johtajan pitää 
sparraustilanteessa lopettaa kaikki muu tekeminen ja osoittaa sparrattavalle, että on 
henkisesti ja fyysisesti täysin läsnä siinä tilanteessa. (Järvinen ym. 2014, 177.) 
 
Sparraustilanteessa voi valmennettavan ajatuksia kommentoida, mutta parempi olisi oh-
jata tilannetta kysymysten avulla. Muistettava on, että sparrattavan pitää olla se, joka 
tekee työn ja valmentaja vain valmentaa. On toki niin, että aina tulee eteen tilanteita, 
joissa valmentaja antaa sparrattavalle vastauksia suoraan, eikä kysymysten kautta. 
Mutta aina olisi syytä pyrkiä saamaan valmennettava itse löytämään vastaus, esimer-
kiksi johdattelevia kysymyksiä käyttäen. Onnistumisen kokemukset ovat tärkeitä sparrat-
tavalle, ja tämän vuoksi johtaja ei saa esiintyä kaikkitietävänä. (Järvinen ym. 2014, 177 
- 178.)   
4 Projektijohtajan kapasiteetit 
 
4.1 Hyvinvointi ja jaksaminen 
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Tämän päivän työelämä on vaativaa ja projektijohtajan jaksamisellekin asetetaan vaati-
muksia. Työelämässä jaksaminen on yhtä kaikki sama kuin elämässä jaksaminen yli-
päätänsä. On jopa ehkä turhaa ajatella vain työhyvinvointia ja työpaikalla jaksamista, 
ehkäpä voidaan sen sijaan puhua hyvinvoinnista ja jaksamisesta elämässä. Johtajan 
erilaisista kapasiteeteista on itseasiassa kirjoitettu aika vähän – ainakaan siinä konteks-
tissa, että näitä pidettäisiin johtajalta vaadittavina ominaisuuksina. Mielellään listataan 
erilaisia ammatillisia kompetensseja tai osaamisia, mutta ei oteta huomioon henkilön ka-
pasiteettia.  
 
Tänä päivänä pelkkä substanssiosaaminen on vain osa suurempaa kokonaisuutta ja sen 
rinnalle tarvitaan kapasiteettia käyttää olemassa olevia ja tulevia osaamisia. Yksilön ka-
pasiteetti tarkoittaa hänen suorituskykyään eri tilanteissa psyykkisesti, fyysisesti, eetti-
sesti ja myös sosiaalisesti. (Hagqvist & Nevalainen & Puranen 2014, 14 - 15). 
 
Hagqvist, Nevalainen ja Puranen kirjoittavat kirjassaan ”Kapasiteetti, johtajan menestys-
tekijä” johtajan kapasiteettitarpeista, jotka ovatkin elintärkeä lisä projektijohtajan osaa-
misprofiiliin. Hagqvist, Nevalainen ja Puranen kertovat, että johtajan työt eivät tulevai-
suudessa tule vähenemään vaan päinvastoin. Samoin he näkevät johtajan roolin olevan 
jotain mitä tehdään 24 tuntia vuorokaudessa ja seitsemän päivää viikossa. Tämän lisäksi 
johtajan työtä tullaan tulevaisuudessa mittaamaan enemmän lopputulosten perusteella 
kuin tehdyillä tuntimäärillä. (Hagqvist ym. 2014, 14.) 
 
Tämä kaikki asettaa johtajan jaksamiselle erityisiä vaatimuksia ja haasteita. Erilaiset työ-
peräiset stressitilat ovatkin tämän päivän kuuma puheenaihe.  Hagqvist, Nevalainen ja 
Puranen kertovat, että nämä stressitilat ja niistä seuraavat ongelmat eivät olisi työstä 
johtuvia, vaan ne ovat ihmisten huonojen elintapojen aikaansaannoksia. Tässä yhtey-
dessä he nostavat esiin perinteiset länsimaalaisen hyvinvointiyhteiskunnan synnit, kuten 
ylipaino, alkoholi ja huono fyysinen kunto. Heidän mielestään nämä heikkoudet ovat es-
teenä hyvälle johtamiselle ja he näkevätkin johtamisen olevan maailman haasteellisin 
ammatti, jossa on saatava aikaan mittavia tuloksia. He jakavat kapasiteetit neljään osa-
alueeseen, jotka ovat eettinen, sosiaalinen, psyykkinen ja fyysinen kapasiteetti. (Hag-
qvist ym. 2014, 25 - 26.) 
 
Hiljattain valmistuneessa tutkimuksessa Surreyn yliopiston tutkijat osoittivat todeksi olet-
tamuksen, että väsynyt tai työuupunut työntekijä tekee huonoja päätöksiä. Päätökset 
voivat olla irrationaalisia, hätäisiä tai työntekijä välttää tekemästä päätöksiä ollenkaan. 
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Kun työntekijän kapasiteetit ovat lopussa, se näkyy väistämättä työnpaikalla. Luonnolli-
sesti mitä korkeammassa asemassa henkilö on, niin sitä tarkemmin hänen jaksami-
seensa pitäisi kiinnittää huomiota työnantajan puolelta. (Burnt-out workers and decision-
making. 2015.)  
 
4.2 Fyysinen kapasiteetti 
  
Johtajan fyysinen kapasiteetti pitää olla kunnossa, sillä työpäivät ovat pitkiä ja usein mat-
kustetaan asiakkaalle tai oman organisaation sisällä säännöllisesti. Fyysinen kapasiteetti 
takaa sen, että väsymisestä johtuvaa psyykkistä, sosiaalista tai eettisen kapasiteetin las-
kua ei tapahdu. Väsyneenä teemme helposti huonoja päätöksiä ja mieli helposti menee 
sieltä missä aita on matalin. (Hagqvist ym. 2014, 26.)  
 
Fyysinen väsyminen heikentää tekemistä kaikilla johtajan osa-alueilla. Fyysinen rasitus 
on osoittautunut parhaaksi tavaksi vähentää työn aiheuttamaan henkistä kuormitusta. 
Vähäinen liikunta, huono elämänrytmi ja epäterveellinen ruoka ovat fyysisen kapasiteetin 
laskijoita ja jos vielä on ongelmia esimerkiksi ihmissuhteissa, niin monesti haetaan syytä 
työpaikalta ja ongelmaksi nimetään työhyvinvointi. Loppujen lopuksi kuitenkin kyseessä 
ovat yksilön ongelmat elämässä, jotka aiheuttavat sen, että töissä ei enää jakseta. (Hag-
qvist ym. 2014, 52 - 53.)  
 
On totta, että hyvä fyysinen kunto ei ole vielä tae hyvästä johtajasta, mutta se antaa 
kuitenkin apuja työpaikalla jaksamiseen. Muistettava on sekin, että hyvällä fyysisellä ka-
pasiteetilla johtaja näyttää esimerkkiä organisaatiossaan (Hagqvist ym. 2014, 55). 
 
Moni ajattelee, että raskaan työpäivän jälkeen ei tarvitse enää lähteä harrastamaan mi-
tään liikuntaa, kun takki on jo valmiiksi tyhjä. Työpäivän jälkeinen uupunut olo on kuiten-
kin lähtökohtaisesti psyykkistä laatua, ei fyysistä.  Fyysinen harjoitus on paras keino toi-
pua päivän psyykkisestä rasituksesta – raskasta työpäivää ei pidä nollata alkoholilla. Al-
koholi saattaa rentouttaa hetkeksi, mutta henkinen stressitila palaa kahta kovemmin 
myöhemmin (Hagqvist ym. 2014, 61 - 63).  
 
Johtajan rooli on iso osa häntä ja työpäivät venyvät ja vastuut painavat kellon ympäri, 
välillä on myös syytä levätä. Säännöllinen unirytmi ja riittävä unen määrä ovat suoras-
taan elinehto (Hagqvist ym. 2014, 63). Projektijohtajan työ on vaativaa ihmisten ja asioi-
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den johtamista, joka asettaa omalle jaksamiselle ison haasteen. Tätä vasten onkin eri-
koista, että johtamisen ja projektinhallinnan kirjallisuudessa ei juurikaan puhuta mitään 
jaksamisesta ja sen vaikutuksista projektin onnistumiseen. 
 
4.3 Sosiaalinen kapasiteetti 
 
Sosiaalinen kapasiteetti on ensiaskel siihen, että voi tulla toimeen muiden ihmisten 
kanssa. Tämä vaatii syvän itsetuntemuksen, koska sosiaalisten tilanteiden ongelmat 
ovat usein itseaiheutettuja. Sosiaaliset tilanteet ovatkin usein johtajalle niitä kaikista 
haastavampia tilanteita työelämässä. Loogisen epälooginen tilanne johtajalle on se, että 
pitää olla samaan aikaan työntekijöiden kaveri, mutta kuitenkin säilyttää asemansa jou-
kon johtajana. Johtaja joutuukin puntaroimaan joka päivä, mikä on sopivan pehmeä tai 
kova asenne eri tilanteissa. Luonnollisesti kun oma fyysinen ja psyykkinen kunto on kun-
nossa, niin on helpompi myös hoitaa sosiaalisia tilanteita. (Hagqvist ym. 2014, 148 - 
149.) 
 
Mikäli johtajan sosiaalinen kapasiteetti on matala, niin se vaikuttaa suoraan kaikkiin mui-
hinkin kapasiteetin osa-alueisiin. Tiivis työtahti saattaa painaa sosiaaliset ongelmat pois 
mielestä, mutta niillä on taipumus palata kun niille annetaan aikaa. Sosiaalisia ongelmia 
voi tulla vaikka omissa ihmissuhteissa tapahtuneiden haasteiden vuoksi. (Hagqvist ym. 
2014, 27.) 
 
Sosiaalisen kapasiteetin yksi kulmakivi on onnistunut vuorovaikutus. On väitetty, että 
jopa yli 90 % viestinnästä ei saa aikaan vastaanottajassa toivotunlaista lopputulosta. 
Omassa mielessämme helposti näemme ongelman vastaanottajassa, mutta useimmiten 
se on kuitenkin lähettäjässä. Siksipä olisikin tärkeää, että epäonnistunutta vuorovaiku-
tustilannetta analysoidaan myös siltä kantilta, että mitä itse olisi voinut tehdä toisin. Totta 
on sekin, että monet ristiriitatilanteet syntyvät epäonnistuneesta vuorovaikutuksesta tai 
viestinnästä. Siksipä olisi hyvä, että johtaja säännöllisesti punnitsisi oman viestinnän laa-
tua, sillä paremmalla viestinnällä pärjää paremmin toimistolla niin kuin kotonakin. (Hag-
qvist ym. 2014, 150.) 
 
Ihmiset kommunikoivat eri tyyleillä ja samaan aikaan he arvostavat erilaista kommuni-
kaatiota omaan suuntaansa. Tämä korostuu etenkin erilaisissa ristiriitatilanteissa ja pa-
lautteen antamisessa. Yksilön kyky ottaa vastaan erilaisia viestejä asettaa johtajalle 
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haasteen tuntea aidosti ihmiset. Tässä auttaa esimerkiksi Jungin teoria ihmisten käyt-
täytymisestä (Myers–Briggsin tyyppi-indikaattori). Tässä teoriassa ihmiset jaetaan ihmis-
keskeisiin, varautuneisiin, asiakeskeisiin ja avoimiin ihmistyyppeihin. Johtajan olisi syytä 
ensin tarkistaa mikä on oma ihmistyyppi ja sen jälkeen tiedostaa millaisia ihmistyyppejä 
itsellään on omissa sidosryhmissä. (Hagqvist ym. 2014, 152 - 153.) 
 
Sosiaaliseen käyttäytymiseen vaikuttaa suuresti myös oma asenne. Asenne määrittää-
kin yllättävän monta käyttäytymisen aspektia. Raija Salmimies ja Sirkku Ruuttu kuvaavat 
kirjassaan ’Itsensä johtaminen’ asenteen menneisiin kokemuksiin pohjautuvan myöntei-
senä tai kielteisenä mielentilana jotakin kohti. Kohde voi olla asia, tapahtuma tai henkilö. 
Asenne on luonteeltaan henkilössä tiukemmin kiinni kuin esimerkiksi motivaatio. Tämä 
tarkoittaa sitä, että muutokset asenteisiin syntyvät motivaatiota hitaammin. Omia asen-
teita olisi kuitenkin syytä tarkistella säännöllisesti ja miettiä olisiko niitä tarpeen muuttaa. 
Etenkin ennakkoluuloja voidaan muuttaa omalla ajattelulla sallivammaksi. (Salmimies & 
Ruutu 2014.) 
  
4.4 Eettinen kapasiteetti 
 
Asioiden eettinen ja moraalinen ulottuvuus usein sekoitetaan keskenään tai mielletään 
samaksi asiaksi – näin ei kuitenkaan ole. Siinä missä moraali on yleinen käsitys oikeasta 
ja väärästä, niin etiikka on tämän filosofista mietintää. Moraalisessa ja eettisessä ajatte-
lussa pitää myös aina miettiä asioiden ja päätösten jatkuvuutta. Moraalisesti tai eettisesti 
oikein olevat asiat saattavat muuttua ajan hampaissa. Siksipä ajankuvaa pitää tarkkailla 
ja miettiä välillä, mitä mahdollisia muutoksia ne tarkoittavat. (Hagqvist ym. 2014, 184.) 
 
Etiikka liike-elämässä on yritykselle myös kilpailutekijä. Erilaisia vastuullisuusteemoja 
löytyy useilta pörssiyhtiöiltä. Tähän nivoutuu vahvasti myös yritysvastuu, jossa yritys oh-
jeistaa työntekijöitään toimimaan määrätyllä tavalla. Luonnollisesti yrityksen johtajien 
eettinen kapasiteetti määrää sen, miten yrityksen eettinen puoli jalkautuu organisaa-
tiossa. (Hagqvist ym. 2014, 186.) 
 
Etiikkaa pitää miettiä päivittäisessä toiminnassa, ei vain yrityskuvaa kiillottaessa. Ensias-
kel on tietysti se, että lakeja noudatetaan, mutta se ei välttämättä mustavalkoisesti kerro 
mikä on oikein ja mikä väärin. Niin kuin monessa muussakin asiassa, laissakin on tulkin-
nan varaa. Se mikä on yhden mielestä selkeästi oikein voi olla toisen mielestä täysin 
väärin. Eettisiä ongelmia aiheuttavat yrityksen johdon bonukset ja yrityksen omaisuuden 
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väärinkäyttö, kuten niinkin arkinen asia kuin omien kopioiden tekeminen yrityksen ko-
piokoneella. (Hagqvist ym. 2014, 191.) 
 
Eettinen johtaminen tarkoittaa sitä, että ymmärtää, että on olemassa muitakin ulottu-
vuuksia kuin laillinen tai laiton. Vaikka jokin asia tai päätös olisikin lainkirjaimen mukai-
nen, niin se saattaa silti olla julkisesti hyvinkin tuomittava. Kun johtaja työskentelee 
omassa organisaatiossaan tarpeeksi korkealla, hänen pitää myös muistaa median läs-
näolo. Moderni johtaja punnitsee päätöstensä moraaliset ja eettiset seuraukset. Vaikei-
takin päätöksiä pitää pystyä tekemään – ne vain pitää myös kyetä perustelemaan hen-
kilöstölle. Tätä kautta ymmärrys kasvaa ja vaikeakin asia on helpommin nieltävä kaikille. 
Yrityksen sisällä tapahtuva kommunikointi on yksi ulottuvuus ja toinen hyvin tärkeä on 
ulkoinen ulottuvuus. Esimerkkinä voisi olla vaikka sosiaalinen media, joka haastaa joh-
tajan pitämään kielensä todella keskellä suuta. Yksikin vääränlainen kommentti saattaa 
räjäyttää potin ja johtaja on sekä yleisön että median hampaissa, vaikka viestin tarkoitus 
saattoi olla aivan toinen. (Hagqvist ym. 2014, 193 - 195.)  
 
Eettinen kapasiteetti koskee usein johtajan arkisiakin asioita. Kun johtajan kapasiteetit 
ovat kunnossa, voidaan paremmin keskittyä päätösten eettiseenkin puoleen. Eettinen 
puoli varmasti unohtuu, kun oma jaksaminen on huonolla tolalla (Hagqvist ym. 2014, 27). 
 
 
4.5 Psyykkinen kapasiteetti 
 
Psyykkinen kapasiteetti on ennen kaikkea sitä, että ihminen tuntee itsensä ja kokee pys-
tyvänsä kehittämään omaa mieltä ja käyttäytymistä. Itsetuntemus on avain menestyksel-
liseen sosiaaliseen kanssakäymiseen ja kommunikointiin. Psyykkinen kapasiteetti toimii 
siis myös sosiaalisen kapasiteetin kivijalkana. On helpompi viestiä, tehdä päätöksiä ja 
käyttäytyä, kun tietää, miksi ajattelee tai tuntee juuri määrätyllä tavalla jostain asiasta. 
(Hagqvist ym. 2014, 90.) 
 
Maslow’n tarvehierarkiasta voidaan hakea myös psyykkisen kapasiteetin elementtejä, 
esimerkiksi tunnetarpeiden arvostus ja itsensä toteuttaminen. Tyydyttämättömät tarpeet 
aiheuttavat ongelmia psyykkisessä kapasiteetissa ja näkyvät henkilön kykynä suoriutua 
tehtävistään, niin kotielämässä kuin työpaikalla. Hyvä johtaja ymmärtää, että ihmiset 
ovat yksilöitä. Maslow’n tarvehierarkian tarvetasot ovat eri henkilöillä hieman eri tärkeys-
järjestyksessä ja siten jokin tarve saattaa painottua muiden ohi ihmistyypistä riippuen. 
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Psyykkinen kapasiteetti toimii siis myös sosiaalisen kapasiteetin kivijalkana. (Hagqvist 
ym. 2014, 113.) 
 
Eräänlaiseksi psyykkisen ja sosiaalisen kapasiteetin yhdistelmäksi voidaan kutsua tun-
neälyä, joka onkin tänä päivänä yksi merkittävä johtajan ominaisuus. Tunneälyä ei voi 
mitata oikein millään testillä, mutta yleensä kyllä tunnistamme tämän kyvyn ihmisessä. 
Tunneälyn elementtejä ovat itsetuntemus, itsehillintä, empatia, tunnetaidot ja suhdetai-
dot. Hyvällä psyykkisellä kapasiteetillä varustettu johtaja tuntee itsensä ja osaa enna-
koida sitä, miten tulee käyttäytymään missäkin tilanteessa. Itsehillintä koostuu jälleen 
itsensä tuntemisesta ja omasta halusta tunnistaa tilanteen, jossa ei voi menettää maltti-
ansa, vaan on toimittava ja kommunikoitava harkiten – ilman ylimääräisiä tunnetiloja. 
Kyky empatiaan on hyvän johtajan perusominaisuuksia, joskin se ei ole helppo asia.  
 
Työntekijä arvostaa suuresti, kun johtaja osaa asettua hänen tilanteeseensa ja pystyy 
kiinnittämään huomiota ihmisten tunteisiin. Nämä taidot korostuvat tänä päivänä esimer-
kiksi tilanteissa, joissa yritys vähentää henkilökuntaa. Lisäksi alaisiaan tunnetasolla ym-
märtävä johtaja tunnistaa työuupumuksen merkit heissä helpommin. Suhdetaidoilla joh-
taja osaa viestiä rakentavasti ja ymmärrettävästi ja siten motivoiden ihmisiä. Kun kaikki 
nämä neljä tunneälyn elementtiä ovat olemassa, niin johtajalla hyvät mahdollisuudet 
luoda työyhteisöön luottava ja sitoutunut ilmapiiri. (Hagqvist ym. 2014, 123 - 124.) Yksi-
lön hyvinvoinnin eri elementtejä löytää kuviosta 5. 
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Kuvio 5. Yksilön hyvinvoinnin elementit (Hagqvist ym. 2014, 41). 
5 Haastattelut 
 
5.1 Haastateltavien tausta 
 
Tutkimukseen valittiin kolme henkilöä, jotka joko tekevät projektijohtajan tehtäviä tai vas-
taavat siitä toiminnosta omassa organisaatiossaan ja osallistuvat projektijohtajan rekry-
tointiin. Näin pyrittiin löytämään relevantit ja ajankohtaiset elementit projektijohtajan 
osaamisprofiiliin. Henkilöitä haastateltiin heidän päivittäisen työn ohessa, heidän omilla 
työpaikoillaan. Haastattelutilanteita varten oli varattu neuvotteluhuone, jolla varmistettiin 
tilanteen häiriöttömyys. 
 
5.2 Haastattelujen löydökset 
 
Haastatteluissa nousi esiin asiakasymmärrys ja sen merkitys menestyvässä projektissa. 
Projektijohtajan pitää pystyä ymmärtämään asiakkaan ja asiakasorganisaation haasteet. 
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Mitä suurempia haasteita asiakkaalla on, sitä syvemmällä toimittavan organisaation pro-
jektijohtajan pitää toimia asiakkaan organisaatiossa. Asiakkaan kyvykkyyksiä arvioi-     
taessa nousi esiin osaamisen johtaminen. Tunnistetaan, onko asiakkaalla niitä taitoja ja 
kykyjä, joita tarvitaan projektin tavoitteiden kannalta menestyksekkääseen lopputulok-
seen. Mikäli asiakkaan organisaatiossa on puutteita osaamisen tason kanssa, pitää toi-
mittavan organisaation pystyä tukemaan asiakasta, jotta projektin eteneminen ei vaa-
rannu. Toisaalta projektijohtajan pitää olla sopivan vaativa ja pysyä tiukkana asiakkaan 
vastuiden toteutumista valvovana tahona. Määrätty jämäkkyys asiakkaan suuntaan näh-
tiin tärkeänä haastattelujen perusteella. 
 
Projektiryhmän toiminnan kannalta tärkeänä seikkana pidettiin projektijohtajan kykyä or-
ganisoida projektiryhmälle toimintamahdollisuudet. Projektijohtajan tulee pitää huoli siitä, 
että projektiryhmän työkalut, toimintatavat, sisäiset ja ulkoiset resurssit ovat olemassa 
oikea-aikaisesti tukemassa projektiryhmää heidän työssään. Tähän liittyen varmistetaan 
myös projektiryhmän toiminta omassa niin kuin myös asiakkaan organisaatiossa. Pro-
jektiryhmän jäsenet on allokoitu projektin käyttöön, ja heillä on aikaa osallistua projektin 
suoritteisiin. Samalla tavalla projektijohtaja varmistaa, että asiakkaan organisaatiossa 
avainhenkilöt ovat kiinnitetty projektiin ja heillä on asemansa tueksi riittävät päätäntäval-
tuudet. Samalla pyritään raivaamaan muitakin käytännön esteitä projektin edestä pois.  
 
Projektijohtajan kyky ennakoida tulevia tapahtumia ja esteitä tunnistettiin yhdeksi tärke-
äksi ominaisuudeksi. Projektissa on lähtökohtaisesti monia välietappeja – ei ainoastaan 
alku ja loppu. Välietapit liittyvät projektin tuotoksiin tai taloudellisiin seikkoihin, kuten esi-
merkiksi osa projektin maksuista menee laskutukseen sovittuna ajankohtana tai vaihto-
ehtoisesti jokin projektin välisuorite laukaisee laskutuksen. Näiden välietappien seuraa-
minen on projektijohtajalle tärkeää, koska hän pystyy niiden avulla arvioimaan projektin 
tilaa projektin edetessä. Mikäli havaitaan ongelmia, niistä pitää pystyä kertomaan pro-
jektin ohjausryhmälle ajoissa – tämä nousi esiin kaikilta haastateltavilta yhtenä projekti-
johtajan osaamisprofiilin kulmakivistä. Luonnollisesti projektijohtaja tunnistaa muutkin si-
dosryhmät kuin ohjausryhmän ja osaa kommunikoida kaikille tarvittaville tahoille. 
 
Yhdessä haastattelussa nousi esiin projektijohtajan tekninen ymmärrys. Haastattelun 
perusteella vaikutti, että projektijohtajan pitää olla myös teknisesti valveutunut ja kompe-
tentti tuomaan teknistä ymmärrystä projektiryhmälle. Kuitenkin haastattelun lopuksi 
haastateltava tuli siihen lopputulokseen, että tekninen osaaminen pitää löytyä projekti-
ryhmästä, ei projektijohtajalta. Projektiryhmä koostuu teknisistä asiantuntijoista ja se on 
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sen perusolemus IT-projektissa. Toki projektijohtajan pitää osata hahmottaa koko-
naisuus, mutta ei välttämättä teknisiä yksityiskohtia, tai olla kykenevä tuomaan lisäarvoa 
tekniseen kokonaisuuteen. Kokonaisuuden hahmottamiseen liittyy myös se, että pystyy 
keskustelemaan projektin asiakkaan kanssa ilman, että projektijohtajalla on aina muka-
naan tekninen asiantuntija. 
 
Projektijohtajan motivaatio nousi esiin yhtenä tärkeänä tekijänä. Ollakseen todella me-
nestyksekäs projektijohtaja, pitää olla aidosti motivoitunut tuottamaan lisäarvoa omalle 
organisaatiolleen, asiakkaan organisaatiolle ja etenkin omalle projektiryhmälleen. Haas-
tattelujen perusteella syntyi kuva, että projektijohtajan pitää uskoa aidosti omaan teke-
miseensä ja olla kiinnostunut sekä projektiryhmän hyvinvoinnista että projektin tavoit-
teista, jotta voidaan päästä erityisen hyviin tuloksiin. 
 
Tänä päivänä työssä jaksaminen on jatkuvasti esillä ja se havaittiin myös haastatte-
luissa. Projektijohtajan ammatti koettiin monella tapaa raskaaksi. Projektijohtajaa kuor-
mittavat oman organisaation paineet, toimitettavan organisaation, eli asiakkaan paineet 
ja usein myös oma projektiryhmä luo oman osansa raskaaseen taakkaan, etenkin mikäli 
projekti ei mene hyvin, tai on erityisen vaativa. Haastateltavilla oli yhteinen näkemys sii-
hen, että raskas työ on hyvä nollata jollakin liikuntamuodolla, eikä esimerkiksi päihteitä 
käyttäen. Alkoholi on ehkä ollut aikaisemman sukupolven paha tapa nollata kuluneen 
viikon raskaat tapahtumat, mutta nykytiedon perusteella tiedetään jo, että sen rekyylivai-
kutukset ovat varsin ikävät ja vain vaikeuttavat psyykkisestä rasituksesta toipumista.  
 
Erilaiset viestintä- ja kommunikaatiotaidot ovat projektijohtajan tärkeimmät ominaisuu-
det. Nämä todettiin haastattelujen perusteella ehkä jopa kaikista kriittisimmiksi osaa-
misiksi. Projektijohtaja toimii myös linkkinä eri organisaatiokerrosten välissä ja antaa pa-
lautetta ylöspäin ja alaspäin ja kommunikoi jopa päivittäin projektin tilasta. 
 
Projektijohtajan ominaisuuksiksi nousi myös ihmistuntemus. Hänen pitää tunnistaa ryh-
mästään henkilöt, jotka tarvitsevat tukea tai opastusta – kaikki eivät osaa tuoda itse tar-
vettaan esiin. On myös hyvä tunnistaa henkilöt, joita pitää kannustaa paljon tai heidän 
työn tuloksia tarkkailla. On olemassa vastavuoroisesti henkilöitä, joita ei pidä liikaa val-
voa, jotta heidän työn tuloksensa ei vaarannu juuri sen takia. Jotkut ihmiset kokevat liian 
raportoinnin ja seurannan eräänlaiseksi kyttäämiseksi, vaikka saattaa olla niin, että ha-
lutaan vain tietää tarkalleen missä mennään. Ihmisillä on erilaisia vahvuuksia ja heik-
kouksia, joita pitää osata vahvistaa ja hyödyntää oikealla tavalla projektin päämäärien 
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toteuttamiseksi. Tällä tavoin henkilö pääsee usein myös omalle mukavuusalueelleen, 
kun saa tehdä sitä missä on hyvä. Samaten henkilö pääsee pois epämukavuusalueelta, 
jos hän saa tukea heikkouksien kanssa.  
 
Projektiryhmän toiminta voi olla myös vastavuoroista. Haastatteluissa keskusteltiin siitä, 
että projektiryhmä voi ohjata projektin etenemistä antamalla palautetta projektijohtajalle. 
Kuvattuun vastavuoroisuuteen on hyvä kannustaa kaikkia projektiryhmän jäseniä. Läh-
tökohtaisesti projektiryhmän jäsenet ovat oman alansa asiantuntijoita, joilta voi tulla ar-
vokasta palautetta projektin tilasta ja mahdollisista suunnan muutoksista.   
 
Projektijohtajan olisi myös hyvä tunnistaa asiat hänen projektinsa ulkopuolelta. Omalla 
projektilla voi olla sidoksia ja riippuvuuksia muihin projekteihin tai järjestelmiin. Haasta-
teltavan mielestä hyvä projektijohtaja tunnistaa ja haravoi esiin oman projektin välittö-
mässä läheisyydessä olevat asiat ja varmistaa, että ne ovat linjassa oman projektin ta-
voitteiden kanssa. Ulkopuoliset riippuvuudet voivat olla esimerkiksi integraatioita muihin 
järjestelmiin tai tietovarastoihin. 
 
Kaikki haastateltavat kokivat, että vanhakantainen käskyttäminen on pitkälti kuollut. Joh-
tajan tehtävä on nykypäivänä auttaa, ei komentaa. Projektijohtaja auttaa projektiryhmä-
läistä itse löytämään vastaukset kysymyksiinsä. Projektiryhmäläisen oma ajattelu on 
pääosassa ja näin hän kokee oivalluksia sekä onnistumisen tunteita. Luonnollisena 
osana tätä projektijohtaja mahdollistaa avun projektiryhmälle oman organisaation sisältä 
kuin myös tarvittaessa kolmansilta osapuolilta. 
 
Määrätty luovuus koettiin myös kaikkien haastateltavien osalta projektijohtajan osaa-
misprofiiliin kuuluvaksi, joskin haastateltavat painottivat hieman eri luovuuden element-
tejä. Projektijohtajan pitää usein osata tulla toimeen niillä henkilöresursseilla, joita hänen 
käyttöön on annettu. Tämä tarkoittaa sitä, että pitää osata vahvistaa ryhmän toimintaky-
kyä parhaalla mahdollisella tavalla, joka usein vaatii luovaa otetta. Samalla tavalla pro-
jektijohtaja osaa luovasti muokata oman toimintansa jokaisen projektin omien erityisvaa-
timusten mukaisesti – mikään projekti ei ole juurikaan edellisen kaltainen. Luovuus liittyy 
myös ennakointiin projektissa. Osataan luovasti luoda erilaisia skenaariota siitä mihin 
projekti on menossa kuuntelemalla hiljaisia viestejä ja tutkimalla projektin tilaa muuten-
kin.  Luovuus on sellainen osaamisen elementti, joka ei suoraan kumpua mistään yksit-
täisestä osaamisesta tai kapasiteetista. Voidaan sanoa, ettei luovuutta voi juurikaan 
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opiskella millään kurssilla tai lukea kirjasta, vaan se on oman kokonaisosaamisen hei-
jastuma. 
 
Projektijohtamiseen kuuluu kiinteänä osana myös erilaiset rutiinit, kuten raportointi ja 
laskutus. Näiden rutiinien hallitseminen saattaa olla erittäin aikaa vievää. Jotta projekti-
johtajalla olisi aikaa varsinaiseen johtamiseen, tulisi johtajan luoda rutiinien hallintaan 
erilaisia automaatioita ja muita mekanismeja, joiden avulla niihin käytetty aika saadaan 
mahdollisimman lyhyeksi. Haastateltavien mielestä helpotusta raportointiin ja rutiineihin 
saataisiin erilaisilla määrämittaisilla Excel taulukoilla, sopimalla asiakkaan kanssa perus-
raportoinnin pelisäännöistä. Projektijohtajan eri ominaisuuksia ja osaamisia on kerätty 
kuvioon 6. 
 
Kuvio 6. Projektijohtajan ominaisuuksia ja osaamisia. 
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6 Haastattelujen analyysi 
 
Haastatteluissa käytiin läpi paljon erilaisia projektijohtamisen skenaarioita ja haettiin mo-
nella eri tavalla ihanteellisen projektijohtajan osaamisprofiilia. Eri osaamisen elementit 
saivat selkeästi enemmän painotusta kuin toiset. Osaamisprofiiliin kuuluu myös eriluon-
toisia elementtejä. Osaaminen on selkeästi jotain opittua, kun taas ominaisuudet ovat 
enemmän ihmisen luonteeseen liittyviä asioita ja kapasiteetit vuorostaan ovat henkilön 
fyysisiä ja psyykkisiä voimavaroja.  
 
Suurimman painoarvon haastatteluissa saivat viestintätaidot, joiden avulla projektin tilaa 
raportoidaan eri sidosryhmille, tiedotetaan projektiryhmän jäsenille heidän tehtävistään 
ja annetaan palautetta. Hyvien viestintätaitojen pohjaksi nähtiinkin itsetuntemus, jota 
kautta projektijohtaja pystyy paremmin viestimään, koska hän tuntee, miten itse reagoi 
erilaisissa tilanteissa ja mitä se mahdollisesti tarkoittaa.  Samalla tavalla itsehillintä on 
elementti, jonka avulla päästää korkeatasoisempaan viestintään. Projektijohtajalle tulee 
eteen tilanteita, joissa malttia ei saa menettää, vaikka kuinka tekisi mieli kertoa, mitä juuri 
ajattelee. Usein itsehillintä onkin avain menestyksekkäämpään viestintään.  Samaan ka-
tegoriaan liittyy aikaisemmin kuvattu tunneäly. Projektijohtaja osaa asettua projektiryh-
mäläisen asemaan ja kokea sympatiaa ja empatiaa hänen henkilökohtaiseen tilantee-
seensa nähden ja siten osaa viestiä tilanteen vaatimalla tavalla.  
 
Painotukseltaan kärkikastiin nousi myös projektijohtajan rooli projektiryhmän tavoitteiden 
mahdollistajana. Tämä koettiin monella tapaa perustehtäväksi ja projektijohtajan toimen-
kuvan ytimeen kuuluvaksi. Projektiryhmän jäsentä ei jätetä yksin selviytymään, vaan joh-
taja auttaa häntä. Mahdollistaminen voi tarkoittaa tehtävänä melkein mitä tahansa, ja 
siten tähän linkittyy vahvasti aikaisemmin kirjoitettu johtamisen teoria. Projektijohtaja 
saattaa sparrailla projektiryhmän jäsenen kanssa käyttäen valmentavaa otettava, kun 
selvittää, millaisia lisäresursseja projektiin tarvitaan. Seuraavassa vaiheessa projektijoh-
taja neuvottelee lisäresursseista käyttäen muita johtamisen elementtejä, kuten sosiaa-
lista kapasiteettia ja osaamisen johtamista.  
 
Ihmistuntemus koettiin tärkeäksi, mikä ei ole yllättävää, koska projektit ovat usein täysin 
ihmisvetoisia. Näitä taitoja tukee aiemmin mainittu sosiaalinen kapasiteetti. Osa ihmis-
tuntemusta on esimerkiksi tunnistaa erilaiset huippuosaajat. Jotkut ihmiset saattavat olla 
teknisesti erittäin hyviä, mutta eivät välttämättä mitään vastuunkantajia. Toisaalta henki-
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löllä saattaa olla keskinkertaisetkin taidot, mutta hän on tottunut ottamaan roolia ja vas-
tuuta projektissa. Projektijohtaja tunnistaa nämä ihmistyypit ja osaa käyttää heitä oikealla 
tavalla oikeassa paikassa. 
 
Kaiken kaikkiaan eniten haastatteluissa saivat painoarvoa erilaiset osaamiset, vaikkakin 
selkeästi projektijohtajalta kaivataan myös määrättyjä luonteenpiirteitä tai ominaisuuksia. 
Aikaisemmin mainitut kapasiteetit tunnistettiin myös, mutta ehkä ne ovat käsitteenä vielä 
hieman vieraita. Kaikki haastateltavat olivat yhtä mieltä siitä, että projektijohtajan pitää 
tämän päivän vaativassa työelämässä pitää itsestään huolta, mutta he eivät mieltäneet 
jakoa erilaisiin kapasiteetteihin kovin selkeänä. ”Menestyneimmät johtajat tietävät, että 
johtaminen on jatkuvaa oppimista sekä itsensä sparraamista. Substanssiosaaminen ei 
riitä, jos ei ole kapasiteettiä käyttää sitä.” (Hagqvist ym. 2014, 15.) 
 
Lopuksi voidaan sanoa, että haastatteluiden perusteella ei jäänyt epäselväksi se, että 
projektijohtamisen uusi suunta on ennen kaikkea ihmistenjohtamisessa eikä silkkaa 
asiajohtamista enää kaivata. Haastatteluissa esiin nostetut johtamisen elementit ovat 
kaikki nimenomaisesti ihmistenjohtamista tukevia. Kuviossa 7 listataan elementit järjes-
tyksessä niiden painoarvojen perusteella.  
 
  
 
Kuvio 7. Haastatteluissa esiin nousseiden asioiden keskinäisiä painotuksia. 
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7 Lopuksi 
 
IT-alalla projektijohtajan peruskoulutukseksi soveltuu hyvin esimerkiksi jokin tekninen 
koulutus, mutta osaamistaan olisi hyvä vielä vahvistaa jollain yleishallinnollisella koulu-
tuksella. Tästä loistava esimerkki on tradenomin liiketalouden tutkinto, jossa voi vielä 
talouden perusoppien lisäksi hakeutua erilaisille johtamisen kursseille. Johtaminen onkin 
usein se erityistaito, jota teknisesti koulutetut projektiammattilaiset tarvitsevat. Luonnol-
lisesti kaikkiin projekteihin kuuluu myös kustannuksia ja tuottoja, joita raportoidaan. Tä-
män vuoksi talouden perusteet on tärkeä osata. Projektijohtamista voi opiskella myös 
erilaisissa kurssimuotoisissa koulutuksissa. Näitä järjestävät monet yksityiset yritykset 
sekä yhdistykset, kuten projektiyhdistys. Projektijohtaja voi myös sertifioida itsensä jo-
honkin tiettyyn projektimetodologiaan, näistä suosittuja ovat esimerkiksi PRINCE2 ja 
IPMA. Projektimetodologia antaa projektijohtamiselle hyviä raameja ja toimintatapoja, 
mutta ihmisten johtamiseen ne eivät juurikaan ota kantaa. 
 
Projektijohtajan työ on täysipäiväinen ammatti, vaikka sitä ei välttämättä ole sellaiseksi 
tunnistettu. Tämän vuoksi monissa organisaatioissa projektijohtamista tehdään oman 
työn ohella. Tämä on valittavasti hyvin yleistä ja johtaa usein ongelmiin projektissa. Hen-
kilö yrittää tehdä omat päivittäiset työtehtävänsä ja samalla johtaa projektia – usein vielä 
täysin puutteellisin taidoin ja työkaluin. Projekti kärsii helposti suunnan heittelystä, joka 
heijastuu aikataulujen venymisenä. Kun aikataulu venyy, niin kustannukset usein myös 
kasvavat ja projektin tuotosten myöhästymisellä saattaa olla myös liiketaloudellisia vai-
kutuksia. Organisaatiot elävät nykyään jatkuvassa muutoksessa ja kuten aiemmin to-
dettu, työtä tehdään yhä useammin projekteissa, jolloin projektijohtamisen tarve vain 
kasvaa. Tähän tarpeeseen ei voi vasta sysäämällä projektijohtajan viitan jollekin, jolla ei 
ole aikaa eikä osaamista sitä kantaa. 
 
Vaikkakin työnantaja on usein se, joka antaa johtajalle valtuutuksen, niin kuitenkin on 
niin, että johtajan pitää ansaita arvostus johdettavien joukossa. Esimerkiksi eläinmaail-
masta apinalauman johtaja voi olla johtaja vain niin kauan, kuin ryhmä sen hyväksyy ja 
antaa luottamuksensa. Sama pätee pitkälti ihmisten maailmassa. Tämän vuoksi johta-
juutta pitää myös harjoitella. Projektijohtaja tunnistaa omat vahvuudet ja heikkoudet ja 
pyrkii vahvistamaan heikkouksiaan. Parhaiten harjoittelu onnistuu, jos projektijohtajalla 
on oma valmentaja, joku esimerkiksi omasta ammatillisesta verkostosta. Valmentaja voi 
auttaa harjoittelussa ja voidaan ajatella, että jos lihaksia voi kehittää, niin omaa ajatte-
luakin voi kehittää ja parantaa. (Lundberg & Berggren 2013, 152.)    
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Ihmisten johtamiseen panostamisen pitäisi olla tulevaisuudessa työnantajille itsestään 
selvää. Onhan tutkittu, että epäonnistunut johtaminen ja esimiestoiminta ovat tyypillisiä 
irtisanoutumisen syitä (Mitjonen 2014). Projektijohtaminen rupeaa olemaan maailmalla 
tunnustettu oma ammatti, ja siihen suuntaan ollaan menossa myös Suomessa. Projekti-
yhdistys perusti 2013 oman SIG:n (Special Interest Group) ”projektipäällikkyys ammat-
tina” -ryhmän, jonka tarkoitus on luoda Suomeen parempaa projektijohtamisen mallia ja 
edistää projektijohtamista ammattina. Voidaankin todeta, että kiinnostus projektijohtami-
seen työyhteisöissä on kasvussa ja se koetaan tulevaisuuden avainosaamiseksi. 
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